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 چکیده
ح منظور بر مبنای طر ینبه اهدف از پژوهش حاضر ارائه مدلی برای انتقال یادگیری به محیط کار بود. 

، جامعه آماری شامل مدیران مطالعه انجام شد. عه کیفی و با استفاده از رویکرد مبتنی بر نظریه داده بنیادمطال
کارشناسان و متخصصان منابع انسانی دانشگاه فردوسی مشهد در سال ، کارمندان، علمییئتهاعضای 

فمند انتخاب شدند. برای صورت هدبه هاآننفر از  90، هاکه با توجه به سطح اشباع داده بودند 4937
رهیافت  ها با استفاده ازاستفاده شد و تحلیل مصاحبه یافتهساختارهای نیمه گردآوری اطلاعات از مصاحبه

ازی سصورت گرفت. با استفاده از مثلث و منتخب، محوری، مند استراوش و کوربین کدگذاری بازنظام
د. ها اطمینان حاصل شکننده از اعتبار تحلیلتمشارککنندگان و خبرگان غیرو روش بازخورد مشارکت

عوامل ) یعلمقوله کلی بود که در قالب مدل پارادایمی شامل: شرایط  49، ةدهندنشاننتایج پژوهش 
؛ ها(عوامل سازمانی(؛ پدیده محوری )مشارکت فعالانه در آموزش و انتقال آموخته، عوامل آموزشی، فردی

گر )عوامل عوامل مدیریتی و توان مالی سازمان(؛ شرایط مداخله، تقالای )شرایط و جو انشرایط زمینه
راهبردهای فرایندی و راهبردهای محیطی(؛ و پیامدها ، فراسازمانی(؛ راهبردها )راهبردهای ساختاری

 ها به محیط کار رابر انتقال آموخته مؤثر)پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی( به دست آمد که عوامل 
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 مقدمه
انسانی  منابع کهازآنجاییروند. منابع انسانی ارزشمندترین سرمایه هر سازمانی به شمار می

سازی منابع انسانی تجهیز و آماده، شوندمحسوب می هاعامل و محور سازمان ترینمهم
ها با هر نوع برای مواجهه با تغییرات از اهمیت ویژه برخوردار است و تمامی سازمان

 وقت و برنامه را به پرورش نیروی انسانی در ابعاد مختلف، باید بیشترین سرمایه یتیمأمور
ابزارهای  ترینمهم(. آموزش یکی از 4939، )شمس مورکانی و دانشمندی اختصاص دهند

اد در ایج، ست. آموزش و بهسازی در نظام مدیریت منابع انسانیتوسعه منابع انسانی ا
آموزش را مبنایی مناسب ، 4دانش و مهارت ویژه در کارکنان نقش بسزایی دارد. ردینگ

(. با وجود توجه بسیار 8049، 8)درمول و کاتر، داندهای سازمان میدر توسعه شایستگی
نجام شده حاکی از آن است که بسیاری مطالعات ا، های آموزشیزیاد به آموزش و برنامه

نتقال ا، ها اثربخشی لازم را ندارند. عنصر حیاتی در اعتبار اثربخشی آموزشیاز برنامه
، رینهولد) استبه محل کار  شدهآموختهها و رفتارهای مهارت، پایدار و دائم دانش
. انتقال یادگیری (8041، 1کانز و مایا، مارتین، سانچز، ؛ الویس8042، 9جنفورتر و دوریس

ا و دیلهای آموزشی مطرح شده است )وعنوان معیار مهم موفقیت برنامهبه محیط کار به
های و مستمر دانش و مهارت مؤثرتوان کاربرد را می یادگیری(. انتقال 8007، 3کتانو

افزان و ، در آموزش توسط کارآموزان برای کار خود تعریف کرد )نوریزان شدهکسب
 ها ومهارت، دیگر انتقال یادگیری سطحی است که دانش یگردعبارتبه(. 3804، 1آکما

در دوره آموزشی منجر به تغییر پایدار در نحوه انجام وظایف  شدهکسبهای توانایی
های انجام شده پژوهش، بسیار بر آموزش تأکیدرغم (. علی8047، 7شغلی شوند )چستروم

های آموزشی های کارکنان در برنامهاز آموختهدرصد  10حاکی از آن است که تنها حدود 
 83ماه از این مقدار به  1یابند. پس از بلافاصله پس از آموزش به محیط کار انتقال می

این موضوع ، (8043، 2یابد )پاسکالدرصد کاهش می 43به  سال یکدرصد و با گذشت 
های آموزشی است های صرف شده در برنامهای از زمان و هزینهبیانگر اتلاف عمده

های مدیران و ترین نگرانی(. موضوع انتقال آموزش یکی از کلیدی8043، 3)متاکس

                                                                                                                                        
1. Rading 

2. Dermol, V., & aa ,,,, ,  

3. Reinhold, S., Gegenfurtner, A., & Doris, L 

4. Olivos, P., Santos, A., Martín, S., 

Cañas, M., Gómez, L, E., & Maya, Y. 

5. Velada, R.., & Caetano, A. 

6. Noorizan, M., Afzan, N. F., & Akma, 

A. S. 

7. Cherrstrom, F. 

8. Pascale, C. 
9. Mattox, J. R. 



 18 ... محیط به یادگیری انتقال گیریشکل الگوی تدوین 

 

 

، بنابراینآموزشی است.  یهابرنامههای صرف شده در کارشناسان آموزش در قبال هزینه
شایستگی شغلی فرد و موفقیت کلی سازمانی خواهند از طریق آموزش میهایی که سازمان

نتقال اکننده و یا مانع تسهیلتوانند دارند که می ینیاز به دانستن عواملد را افزایش دهن
 ،ای از تحقیقات بیش از دو دهه گذشته(. جریان گسترده8044، 4شوند )جنفورتر آموزش

حین  ،تواند اثربخشی آموزش را قبلاند که میای از عوامل را شناسایی کردهطیف گسترده
( انتقال 4322قرار دهد. نتایج پژوهش بالدوین و فورد ) ریتأثو یا بعد از آموزش تحت 
ل محیط کار یا عوام، یادگیرندگان یا عوامل فردی هایویژگیآموزش را تابع سه فاکتور 

(. 8047، 8داند )سبریلنگ و کوفیلدمحیطی و عوامل طرح آموزشی یا عوامل موقعیتی می
یط نگیزشی که کارآموز به محتیپ شخصیتی و ا، ویژگی فردی به توانایی یادگیرنده

مواردی ، ( عوامل آموزشی8047، 9فورد و بلومکوین، آورد اشاره دارد )بالدوینآموزش می
آموزشی و محتوای  هایفعالیتساختار ، (8007، 1مانند طراحی آموزشی )برک و هاچینز

از بخش مهمی ، (. محیط کار8044، 3گیرد )گروسام و سالزمرتبط با شغل را در بر می
، نداکارکنان نیاز دارند که یاد بگیرند و سپس آنچه فرا گرفته، کندفرایند انتقال را ایفا می

 (.8041، 1ری و شوکلا، قوش، ؛ چوهان8047، چسترومدر محیط واقعی به کار گیرند )
های سنگینی را صرف آموزش های دولتی و غیردولتی هزینهدر کشور ما نیز سازمان

های های انجام شده در بخش غیردولتی برای آموزشد هزینهکنند. هرچنخود می
گذارد بدیهی است خسارت ناشی از این امر غیراثربخش بر توسعه ملی و ابعاد آن اثر می

 زاترآسیب، کنندبدان سبب که از بودجه عمومی ارتزاق می، های دولتیبرای سازمان
 مؤثرعوامل  ترینمهم( 8042) 7فانگ و همکارانما بر اساس نتایج پژوهش خواهد بود. 

 ،محتوای آموزشی و روش آموزشی، بر انتقال یادگیری؛ نگرش و توانایی کارآموزان
و ، فرهنگ مشارکتی، حمایت مدیران، حمایت یا ممانعت همکاران، سازمانیفرهنگ

( در 4931نژاد )خرازی و سبحانی، ابیلی، فرهنگ تغییر بودند. نتایج پژوهش یوزباشی
های اصلی سازمانی اثرگذار بر انتقال یادگیری به محیط لی گاز نشان داد که مقولهشرکت م

مدیریت ، پیامد سازمانی، حمایت سازمانی، جوسازمانی، سازمانیفرهنگکار شامل: 
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حیط م، گیریمشارکت در تصمیم، های مدیر مستقیمخصیصه، عدالت سازمانی، عملکرد
عارفی  ،مورکانیشمس، قنبری و شاغل بودند. فرصت کاربرد و تناسب شغل، یادگیرنده
شناسی انتقال یادگیری به محیط کار ( در پژوهش خود به بررسی آسیبب4931و زندی )
تفاوتی علل بی ترینمهمهای دولتی استان کردستان پرداختند. نتایج نشان داد در سازمان

بندی زمان ،فردی یاتبه خصوصموانع مربوط ، موانع انگیزشی، نسبت به انتقال یادگیری
نظام  ،موانع حمایتی، موانع اداری، محتوا و ارزشیابی، موانع مربوط به تدریس، نامناسب

تفاوتی سازمانی بودند. راهبردهای کارکنان در مواجهه با و فضای بی، کنندهاداری مختل
ی ارفتارهای منفی و شاید رفتاره، رفتارهای انفعالی صورتبهچنین شرایطی ممکن است 

 جبرانی مثبت باشد.

 های کشور هر سالدانشگاه ترینبزرگعنوان یکی از دانشگاه فردوسی مشهد نیز به
 رغمبهکند و می علمیهیئتهای هنگفتی را صرف آموزش کارکنان و اعضای هزینه

با  و، های متمادی در آموزش دانشگاهها و تنوع آموزشی در طول سالگستردگی فعالیت
گیرد فضای آموزشی با مشکلات و موانعی ها انجام میکه در طراحی دوره توجه به دقتی

ها تغییر رفتار چندانی را در محل کاری منابع انسانی دانشگاه در روبرو است و آموزش
ساز انتقال اثربخش یادگیری به محیط کار پی نداشته است. لذا آگاهی از عوامل زمینه

مطالب فوق و با توجه به اهمیت انتقال اثربخش بسیار حائز اهمیت است. با توجه به 
ا هبر انتقال آموخته مؤثرهدف پژوهش حاضر شناسایی عوامل ، ها به محیط کارآموخته

 .استبه محیط کار 

 روش
در پژوهش  .کیفی حاضر با استفاده از روش تحلیل داده بنیاد صورت گرفته است پژوهش

ز اای که روایت استراوس و کوربین ه زمینهمند یا سیستماتیک نظریحاضر از نسخه نظام
بهره گرفته شده است. مدل پارادایمی پیشنهادی استراوس و کوربین ، است روش ینا

رای کند. ب)سیستماتیک( را تسهیل می مندنظامای بر اساس نسخه بروز نظریه زمینه
 1و  ارمندک 40و  علمیهیئتعضو  1، مدیر 2شامل  نفر 81، های کیفیآوری دادهجمع

از میان  .عنوان نمونه در نظر گرفته شدندتن از کارشناسان و متخصصان منابع انسانی به
نفر دارای  2شوندگان نفر مرد بودند. همچنین مصاحبه 42نفر زن و  48شوندگان مصاحبه

دارای مدرک دکتری بودند. تعداد  نفر 48نفر کارشناسی ارشد و  40، مدرک کارشناسی



 43 ... محیط به یادگیری انتقال گیریشکل الگوی تدوین 

 

 

در حجم نمونه در نظر گرفته شد )استراوس  4مصاحبه بر اساس اصل اشباعنمونه مورد 
هدفمند انجام شد و انتخاب نمونه از میان افرادی  صورتبهگیری (. نمونه4330، و کوربین

 ابزار پژوهشآموزشی بیشتری را دارا بودند.  هایدورهانجام شد که تجربه شرکت در 
های پژوهش تدوین شد. آن بر اساس هدف یهالسؤابود که  یافتهساختارمصاحبه نیمه 

با کسب  ها بر فرایند مصاحبه وکنندههای کیفی و تمرکز بیشتر مصاحبهثبت داده منظوربه
بت شده ث صوتضبطتوسط دستگاه  تماماًها فرایند مصاحبه، شوندگاناجازه از مصاحبه

فت. هر مصاحبه صورت گر بردارییادداشتو همچنین از نکات کلیدی هر مصاحبه 
دقیقه به طول انجامید. برای اطمینان از قابلیت اعتبار )روایی(  70تا  13طور میانگین بین به

( و روش چند سونگری منابع شوندگانمصاحبهاز روش بررسی توسط اعضا )، پژوهش
ه به مطالع، تر پیشینه پژوهشمنظور مطالعه عمیقها استفاده شد. علاوه بر آن بهداده

 بر انتقال آموزش پرداخته مؤثرها و مقالات متعدد پیرامون عوامل و موانع سازمانی شپژوه
درک شده و بر  قبلاًهای های جدید فراتر از اندیشهبندیشد. در این روش بر طبقه

 بارهیکگردآوری  جایبهمند نظام صورتبهها گردآوری و تحلیل رفت و برگشتی داده
 (.4930شود )نوری و مهرمحمدی می تأکیدگ های بزرها از نمونهداده

ی ادار نظریه زمینهمبتنی بر طرح نظام، های پژوهش از طریق فرایند کدگذاریداده
استراوس و کوربین و الگوی سیستماتیک ارائه شده توسط کرسول تحلیل شدند. در 

دگذاری ک، ها از طریق کدگذاری بازای مراحل تحلیل دادهدار نظریه زمینهروش نظام
شود و به عرضه پارادایم منطقی یا تصویر تجسمی محوری و کدگذاری گزینشی انجام می

 (.4927، یابد )بازرگاناز نظریه در حال تکوین پایان می
 صورتبهها استخراج و جمله، پس از خواندن متن هر مصاحبه، در کدگذاری باز

ایی هجوه اشتراک و شباهتگردند. سپس کدهای ایجاد شده بر اساس وکدهایی ثبت می
ود خواهد ب ایگونهبهها بندیگیرند. دستهکه با هم دارند در یک دسته یا مقوله قرار می

اما با عناصر ، هماهنگ المقدورحتیکه اجزای تشکیل دهند هر مقوله با یکدیگر 
 های دیگر تفاوت باشددهنده مقولهتشکیل

ای که در کدگذاری باز ایجاد ای اولیههکدها و مقوله، در مرحله کدگذاری محوری
های مربوط به هم با یکدیگر مقایسه خواهند شد. موارد مشابه ادغام و مقوله، شوندمی
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گیرند. سپس برای کدهای مشابه که در یک طبقه جای حول محور مشترکی قرار می
ا حوری یتعدادی کد م، گردد. با انجام این فرآینداند عناوین مناسب انتخاب میگرفته

شود. در مرحله آید. آنگاه کدگذاری انتخابی انجام میای به دست میگزاره مقوله
ی از یک، طراحی الگوی پارادایمی منظوربهای کدگذاری انتخابی بر اساس نظریه زمینه

نظری  ورطبههای دیگر تعیین و مقوله موردبررسیعنوان مقوله اصلی در فرایند ها بهمقوله
 گردد.می به آن مرتبط

 هایافته
اصلی از  طوربه هاآنهایی است که تولید های این پژوهش حاصل تحلیل دادهیافته

ها و اسناد و مدارک مرتبط با پژوهش بوده است. با بررسی مکرر رونوشت مصاحبه
ا هپس از چندین بار بررسی دقیق مصاحبه، مشخص شدند تدریجبهها ها مقولهمصاحبه

ا هها تکراری شد. علاوه بر آن رونوشت مصاحبهپیدایش مقوله، اراتعب، در سطح بند
، نیادبدادند. با استناد به رهیافت سیستماتیک در نظریه دادهاطلاعات جدیدی ارائه نمی

، گرعوامل مداخله، ایکدهای شناسایی شده در پنج طبقه شامل شرایط علی و زمینه
ای در آموزش و کاربست شارکت حرفهم»حول پدیده مرکزی ، راهبردها و پیامدها

 بندی شدند.دسته« هاآموخته
رنده آو به وجودشود که عامل اصلی شرایط علی: شرایط علی به شرایطی گفته می

ها (. تحلیل مصاحبه4921، )استراوس و کوربین است)انتقال یادگیری(  موردمطالعهپدیده 
زشی و سازمانی موجبات انتقال آمو، گویای آن بود که عوامل مختلفی در سطوح فردی

ها و کدهای باز مربوط به شرایط علی را مقوله 4شود. جدول یادگیری به محیط کار می
 دهد.نشان می

 عوامل علی انتقال یادگیری به محیط کار .1جدول 

 باز کد محوری کد یکد انتخاب

عوامل 
 فردی

 ، دریافت امتیاز، مندیعلاقه ،خواهیتوسعه، میل به پیشرفت بیرونی(، ها )درونیانگیزه
 خلاقیت، دانش اولیه، تجربهخودکارآمدی ، توانایی آمادگی یادگیرنده

 ، دیاحساس سودمن، نگرش نسبت به آموزش، نگرش نسبت به وظیفه نگرش

عوامل 
 آموزشی

 کمیت و کیفیت 
 آموزشی هایدوره

، ان دورهومتناسب بودن محتوا با عن، متناسب بودن محتوا با نیاز شغلی
 سواد مدرس، شیوه بیان، دقیق تجربه و تخصص مربی یازسنجین

 گذاریهدف، نقشه راه، اهداف و انتظارات راهبردهای آموزشی
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 باز کد محوری کد یکد انتخاب

عوامل 
 سازمانی

 استقلال کاری، امنیت شغلی، پذیریچالش، حجم وظایف ویژگی شغلی

 اقدامات پیگیرانه
رها نکردن ، انکارآموز سؤالاتپاسخگویی به ، دسترسی به مدرس

 پاسخگویی، مطالبات سازمانی، کارآموز پس از بازگشت از آموزش
نظام مدیریت منابع 

 انسانی
 ین مدل شایستگی شغلیتدو، سالارییستهشاجذب بر اساس 

 قوانین آموزشی، تضمین اشتغال

قال تای دارد که بر اناشاره به عوامل بافت و زمینه، ایای: متغیرهای زمینهشرایط زمینه
ای انتقال یادگیری در این پژوهش شرایط و جو ها اثرگذار است. شرایط زمینهآموخته

های مدیریتی و توان مالی سازمان است که شرایط مذکور به شرح جدول خصیصه، انتقال
 است. 8

 ای انتقال یادگیری به محیط کارعوامل زمینه .2جدول 

 باز کد کد محوری کد انتخابی

شرایط و 
 تقالجو ان

 حمایت سازمانی
اجازه ، حمایت همکاران، حمایت مدیر و سرپرست از آموزش

 یید و تشویقتأ، مافوق

 سازمانیفرهنگ
 توسعه محور

یادگیری در  -اولویت یاددهی، یتو خلاقوجود فرهنگ نوآوری 
نگ فره، سالاریشایستهفرهنگ ، وجود فرهنگ مشارکتی، سازمان

 بازیپارتیعدم وجود فرهنگ ، یادگیری

 عدالت سازمانی
پرهیز از ، احساس انصاف، عادلانه و بدون تبعیض جوسازمانی

 ضابطه مداری، نظام پرداخت عادلانه، بازیپارتی

عوامل 
 مدیریتی

 های مدیریتیخصیصه
ی رفتارها و برخوردها، سبک مدیریتی، ویژگی شخصیتی مدیران

 ، عنوان الگوسبک مدیریتی متنوع مدیران به، مدیر
 برندهعنوان یادگیرنده و پیشمدیران به، عنوان الگومدیران به الگوهای نقش

عوامل تفکری و 
 نگرشی

ه جایگا، باورمندی آموزش، نگاه مثبت مدیران نسبت به آموزش
 رسمی آموزش

توان مالی 
 سازمان

 اعتبارات و بودجه
 اهبه واحد آموزش نسبت به سایر بخش یافتهاختصاصبودجه 

 هابه آموزش نسبت به سایر سازمان یافتهاختصاصبودجه 

 



 

 

گر(: در پژوهش حاضر عوامل فراسازمانی شامل سه مقوله شرایط میانجی )مداخله
که  ،گر شناسایی شدمشکلات کارکنان عوامل مداخله، جایگاه سازمان، تحولات اجتماعی

 شده است. مشخص یرزدر جدول 

 تقال یادگیری به محیط کارگر )میانجی( ان: شرایط مداخله3جدول 

 کدباز کد محوری کد انتخابی

عوامل 
 فراسازمانی

 شدن روزبه، تغییرات تکنولوژی، رشد علم و تکنولوژی تحولات اجتماعی
 تأثیرگذاری، منزلت اجتماعی، وجه سازمانی، انتظارات جامعه جایگاه سازمان

 مشکلات کارکنان
یتمندی از زندگی رضا، تعادل بین کار و مسائل خانوادگی

 های خانوادهحمایت، شخصی

برای مواجهه  هاییحلراهدر نظریه داده بنیاد به ارائه  موردنظرراهبردها: راهبردهای 
برخورد با آن ، موردمطالعهاشاره دارد که هدف آن اداره کردن پدیده  موردمطالعهبا پدیده 

 و حساسیت نشان دادن در برابر آن است.

 اهبردی در انتقال یادگیری به محیط کارعوامل ر .4جدول 
 کدباز کد محوری کد انتخابی

راهبردهای 
 ساختاری

پذیری انعطاف
 ساختاری

تفویض ، آزادی عمل، تمرکز ساختاری، رسمیت، وجود ساختارهای منعطف
 دامنه اختیارات افراد برای انجام وظایف، اختیار

انطباق آموزش با 
 اهداف سازمان

، ها با اهداف سازمانهمسویی آموزش، با ساختار سازمان هاهمسویی آموزش
 سند راهبردی، انداز سازمانیت و چشممأمور، بیان شفاف اهداف

 ارتباطات
ارتقا ، حقوق، جذبآموزش )هماهنگی سایر واحدهای منابع انسانی با 

، هماهنگی صف و ستاد، هماهنگی بین واحدهای مختلف سازمان، شغلی(
 ارزیابی عملکرد با آموزش هایارتباط شاخص

 راهبردهای
 محیطی

بسترسازی 
 مناسب

، ی بودن آموزشکاربرد، ایارتباط وظیفه، موردنیازامکانات و منابع 
 تطابق آموزش با نقش، سازی معلوماتپیاده

های سیاست
 تشویقی

، ثبتتقویت م، تشکر خالی، دیده شدن زحمات، تشویق متناسب با انتظارات
ارائه پاداش شغل ارتقاء مسیر شغلی بر اساس ، هامرخصی، مزایا، حقوق

 توسعه مسیر شغلی، توانایی

راهبردهای 
 فرایندی

 مبتنی بر نیاز شغلی، نیازسنجی دقیق، روش نیازسنجی فرایند نیازسنجی

 بازخوردها
ارائه بازخورد عملکردی به مدیران ، بازخورد فردی، ارائه بازخورد منظم
 غیررسمیبازخورد ، پرستبازخورد سر، دانشگاه

ارزشیابی 
 عملکرد

، ملکردع نتایجدیده شدن ، ارزیابی بر مبنای واقعیت، ارزیابی دقیق و ملموس
 ، ارزیابی مستمر عملکرد
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باشند. نتایج نشان داد که های حاصل از استفاده از راهبردها میپیامدها: خروجی
 .استپیامدها دو مقوله پیامدهای فردی و سازمانی 

 پیامدهای انتقال یادگیری به محیط کار .5دول ج

کد 
 انتخابی

 کدباز کد محوری

 پیامدها
 و کاهش خطاها بهبود عملکرد فردی، توسعه شایستگی فردی فردی

 سازمانی
یری جلوگ، بهبود عملکرد سازمانی، سازمانیتوسعه، تغییر و تحول سازمانی

 ازمانرسیدن به اهداف س، های سازمانیاز اتلاف سرمایه

 رحط اساس بر)کننده انتقال یادگیری به محیط کار عوامل تسهیل پژوهش؛ یفیک مدل. 1شکل 

 (ادیبن داده هینظر مندنظام

  

ای در مشارکت حرفه

 هاآموزش و انتقال آموخته

 گرشرایط مداخله

عوامل فراسازمانی )رشد علم 

و تکنولوژی، انتظارات 

 جامعه، جایگاه سازمانی(

 ت کارکنانمسائل و مشکلا

 راهبردهای اثربخش

 راهبردهای ساختاری

راهبردهای محیطی 

های انگیزشی، )مکانیزم

 بسترسازی مناسب(

راهبردهای فرایندی  

)ارزشیابی، بازخورد، 

 (نیازسنجی

 مناسب بسترسازی

پیامدهای انتقال 

 هاآموخته

 بهبود عملکرد فردی

 کاهش خطاها

 تغییر و تحول سازمانی

 سازمانیتوسعه

 هبود عملکرد سازمانیب

جلوگیری از اتلاف 

 های سازمانیسرمایه

 شرایط علی

عوامل فردی 

 ها، توانایی)انگیزه

 فراگیران، نگرش(

عوامل آموزشی 

)کمیت و کیفیت 

ها، استراتژی دوره

 آموزشی(

عوامل سازمانی 

)نظام مدیریت 

منابع انسانی، 

اقدامات پیگیرانه، 

 ویژگی شغلی(

 زشزمینه اثربخشی آمو

حمایت ) جو انتقال

سازمانی، سازمانی، فرهنگ

 عدالت سازمانی(

-عوامل مدیریتی )خصیصه

های مدیریتی، الگوهای 

 نقش، نگرش و باورها(

 توان مالی سازمان



 

 

 گیریبحث و نتیجه
 عهموردمطالاین پژوهش با استفاده از نظریه داده بنیاد صورت گرفت و پدیده مرکزی 

بود. نتایج نشان داد که الگوی انتقال ها ای در یادگیری و انتقال آموختهمشارکت حرفه
 مقوله قابل تبیین است. 44 حوزه و 1یادگیری بر اساس 

فاده است، آموزشی هایدورهپدیده مرکزی: بیانگر تمایل و آمادگی افراد به شرکت در 
 ،یادگیری و صرف وقت -های خود برای درگیری فعالانه در فرایند یاددهیاز ظرفیت

عنوان قسمت مهمی از کار ها را بهکارکنان کاربرد آموخته کهاینانرژی و هزینه است. 
ها در صدد بهبود انجام وظایف برآیند. بگیرند و با انتقال آموختهای خود در نظر حرفه

 یرد.گهایی مانند انگیزه انتقال شکل میای با مقولهمشارکت کارکنان در یادگیری حرفه
ی پژوهش عوامل علی انتقال یادگیری سه مقوله عوامل هاعلی: بر اساس یافته ( عواملالف

بر عملکرد و  مؤثر. عوامل فردی از پایدارترین مفاهیم است، سازمانی، آموزشی، فردی
ز بورک و هاچینهای های او در پژوهش. نقش فعال یادگیرنده و انگیزهاستانتقال آموزش 

، (4931همکاران )برشان و ، (8048دیرانی )، (8041روسل )، (8041) 4بوژیندا، (8007)
دارند. چنانچه محتوای آموزشی شبیه به امور واقعی  تأکید( 4931قنبری و همکاران )

آنچه در دوره آموزشی تدریس شده با الزامات شغلی متناسب باشد ، باشد مورداستفاده
، سجادی، (4931انتقال یادگیری صورت خواهد گرفت که در پژوهش قنبری و همکاران )

پور عباس، با پژوهش خراسانی راستاهمشده است.  تأکید( نیز 4939موحد )و صفایی کیان
 انو کارآموزپایان یادگیری تلقی شود  منزلهبه( پایان آموزش نباید 4931زاده )و وفایی

کارهای واگذار شده از طرف  کههنگامیپس از آموزش نباید به حال خود رها شوند. 
ها ورههای حاصل از دای باشد که فرد ملزم به استفاده از آموختهگونهدانشگاه و مدیریت به

شود و متعاقب واگذاری چنین کارهایی از فرد نتایج عملکردی مبتنی بر کاربست آن 
 بد.یاها و انتقال آن به محل کار افزایش میمیزان نگهداری آموزش، ها مطالبه شودآموخته

ا مانع ی کنندهتسهیلتواند دگیری جوسازمانی میای انتقال یادر تبیین عوامل زمینه ب(
توان انتظار باشد می کنندهپشتیبانیسازنده و ، مثبت جوسازمانیها شود. اگر انتقال آموخته
 ها را شناساییکه تفاوت انعطافقابلها را داشت. وجود فضایی پویا و انتقال آموخته

ای به افراد وارد شود و میزان حفظ و شود از بیرون نیروی برانگیزانندهکند باعث میمی
 و همکاران(؛ چوهان 8042ها را افزایش دهد. رینهولد و همکاران )کاربست آموزش

                                                                                                                                        
1. Bouzguenda, K. 
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مورکانی و شمس، (4931قنبری و همکاران )، (8041افزان و آکما )، نوریزان، (8047)
ی زمانحمایت سا، جوسازمانی، سازمانیفرهنگ( نیز به متغیرهایی چون 4939دانشمندی )

ساز انتقال یادگیری به محیط کار قائل هستند. عدم ادراک عنوان عوامل زمینهو مدیریتی به
پرکننده اوقات بیکاری و اتلاف کننده وقت مفید ، عنوان یک کالای لوکسآموزش به

های آموزشی اهمیت و ضرورت آموزش را از دیدگاه مدیریت نشان توزیع فرصت، کاری
با پژوهش نهادینه کردن عدالت و عدم  راستاهم( 4933مکاران )دهد. یوزباشی و همی

داند یکی از راهبردهای مهم در تحول نظام اداری می، های اداریوجود تبعیض در نظام
 تأکیدا سالاری بکه در راستای آن برقراری فضای عدالت سازمانی و استقرار نظام شایسته

چنین فضایی نیاز به آموزش و کاربست  باورهای علمی خواهد بود در، تخصص، بر تعهد
ی های انسانتفاوتی نسبت به توسعه مهارتشود و مانع بیهای جدید احساس میمهارت

 خواهد شد.
در حال حاضر در محیط پیرامونی خارج از سازمان همواره ، گرتبیین عوامل مداخله ( درج

 هاآن یرأثتافتد که نفوذ و ی علم و فناوری اتفاق میگیری در حوزهتغییرات سریع و چشم
ند که افراد آن را بپذیربه رشدی خارج از ایناست. چنین روند رو انکاریرقابلغبر سازمان 

گذارد. این می یرتأث و کاربست آن موردنیازهای و آموزش هاآنبر روند کاری ، یا نه
ابق با روز باشند و مطسازد در تخصص و شغل خود بهشرایط افراد را ملزم می

و  های جدیدهای محیط بیرونی خود را سازگار کنند و این نیز نیازمند آموزشپیشرفت
 4. دیرانیاست( 4931است که همسو با پژوهش قنبری و همکاران ) هاآنی عمل به شیوه

های فردی و خانوادگی را در تعیین رفتارهای افراد در محیط کار ( تجارب و زمینه8048)
 شناسایی کرد. مؤثربه انتقال آموزش  هاآنهای و واکنش

 فرایندی و، راهبردهای ساختاری واسطهبهکنندگان راهبردی: به نظر مشارکت ( عواملد
ها را ارتقاء دارد. در برخی موارد تمرکز ساختاری و اداری توان انتقال آموختهمحیطی می

حدود شود و کارکنان شود که پیچیدگی وظایف به امور جاری و روزمره مموجب می، بالا
ها های جدید نخواهند داشت. آموزشاحساس نیاز چندانی به یادگیری و کاربرد مهارت

 محیط هم تغییر کند و بستر مناسب هاآندر صورتی کاربرد خواهند داشت که به تناسب 
 سازیها به تناسب امکانات سازمان بومیفراهم شود و یا آموزش هاآنسازی برای پیاده

                                                                                                                                        
1. Dirani, K. 



 

 

( اگر مهارت لازم ایجاد شود 4933باشد. همسو با پژوهش یوزباشی و همکاران )شده 
ها کاربردی نخواهد شد ها پیاده شود این مهارتولی به دلایل مختلف نتوانند آن مهارت

ینی بپیش، به فراموشی سپرده خواهد شد. در تبیین راهبردهای محیطی مرورزمانبهو 
ارتقای شغلی برابری شرایط و فرصت ارتقا و رقابت ، یهای انگیزشی مالی و شغلمکانیزم

 و چوهانها هستند. همسو با پژوهش فوق انتقال آموخته ارتقاعناصر مهم انگیزشی در 
ارائه پاداش و یا دادن ، ارتقاء، ( وجود پیامدهایی مانند حقوق و مزایا8047همکاران )

 ،های مختلفاران و به شکلمدیر و همک، پست و مقام از نواحی مختلف همچون سازمان
 یرندهدربرگدانند. راهبردهای فرایندی ها مهم میمادی و معنوی در انتقال آموخته

ر در دهد که اگشوندگان نشان مینیازسنجی و ارزشیابی و بازخورد بود. نظرات مصاحبه
ای هدقیق مورد ارزیابی قرار گیرد و مکانیزم صورتبهها میزان انتقال آموخته، سازمان

ا را هتوان انتظار انتقال آموختهرسانی مناسب در دانشگاه استقرار یابد میارزیابی و اطلاع
 داشت.

ها پیامدهای حاصل از انتقال یادگیری به ه( بر اساس نتایج حاصل از تحلیل مصاحبه
 رینتمهم. استمحیط کار در دانشگاه فردوسی مشهد در دو سطح فردی و سطح سازمانی 

 د فردیبهبود عملکر، ی انتقال یادگیری در سطح فردی )توسعه شایستگی فردیپیامدها
د بهبو، سازمانیتوسعه، و کاهش خطاها( و در سطح سازمانی )تغییر و تحول سازمانی

های سازمانی( از اتلاف سرمایه یریو جلوگایجاد سازمان یادگیرنده ، عملکرد سازمانی
 اطلاعات، ها موجب ارتقای آگاهیتقال آموخته. مشارکت کارکنان در یادگیری و اناست

 خواهد شد که برای اتخاذ تصمیمات در شغل از آن استفاده خواهند کرد. هاآنو تجارب 
ود هایی وجدر مسیر انجام پژوهش و دستیابی به الگوی انتقال یادگیری محدودیت

تایج تحقیق تر از نناسبمندی بیشتر و استفاده متواند زمینه بهرهمی هاآنداشت که توجه به 
توان به حجم کاری بالا در منابع انسانی دانشگاه ها میمحدودیت ازجملهرا میسر سازد. 

برای مصاحبه و  هاآناشاره کرد که جلب موافقت  علمیهیئتمدیران و اعضای  ویژهبه
ساخت. همچنین دشواری در دسترسی به برخی از وقت گرفتن را با سختی مواجه می

های پژوهش شدن جریان گردآوری اطلاعات از دیگر محدودیت برزمانان کلیدی و مطلع
توان گفت؛ مدیران و سرپرستان به کارآموزان برای فوق بود. با توجه به نتایج فوق می

های خود به محیط کار توجه و حمایت بیشتری داشته باشند و شرایط لازم انتقال آموخته
های محیطی توسط مدیر و هم سازند. حمایت و مشوقها را فرابرای حضور در دوره
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زیاد آموزش از فرهنگ سازمان و  تأثیرگذاری. با توجه به استهمکاران بسیار اثرگذار 
ها باید در طراحی آموزش ازپیشبیشهای کارآموزان از فرهنگ و جو سازمان دغدغه

های مختلف قرار گیرد تا حد ممکن از بروز احساس تبعیض بین گروه موردتوجه
خصوص واحد ارزیابی عملکرد جلوگیری شود. ارتباط واحد آموزش با واحدهای دیگر به

های گذرانده شده و ارتقا شغلی افراد مندتر شود تا ارتباط بین آموزشتر و نظامعمیق
 فراهم شود.
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